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RESUMO 
 
No presente artigo, encontra-se uma pesquisa bibliográfica, que aborda as principais teorias e 
estudos a respeito do Comportamento Organizacional e como a sua aplicação correta no cotidiano 
empresarial, de modo eficaz, auxilia líderes e equipes a obter êxito, nos objetivos individuais e da 
organização como um todo. O objetivo deste trabalho é a representação através de uma pesquisa 
bibliográfica abrangendo desde os níveis gerenciais, a importância do comportamento 
organizacional, seus valores e o equilíbrio entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores, 
através de fundamentos do comportamento humano, administrando conflitos visando o 
comportamento do indivíduo relacionado ao ambiente de trabalho. 
Palavras-chave: Comportamento Organizacional; Líderes; Equipes; Ambiente de trabalho; 
Equilíbrio. 
  
ABSTRACT 
 
In this article, a bibliographical research is presented, which deals with the main theories and 
studies about Organizational Behavior and how its correct application in the daily routine of 
business effectively helps leaders and teams to achieve success in individual objectives and 
Organization as a whole. The objective of this work is the representation through a bibliographical 
research ranging from the managerial levels, the importance of the organizational behavior, its 
values and the balance between the personal and professional life of the collaborators, through the 
fundamentals of human behavior, administering conflicts aiming the behavior of the individual 
related to the work environment. 
 
Keywords: Organizational Behavior, Leaders, Teams, Work Environment, Balance. 
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1 INTRODUÇÃO 
Desde o inicio dos tempos à relação humana é comum no fator organização, à arte de 
trabalhar a mesma de uma maneira complexa não é relativamente nova, o trabalho isolado ou em 
pequenos grupos tem suas relações facilmente resolvidas, trabalhando em cima do seu objetivo. O 
Comportamento Organizacional influencia todo o clima da corporação e correlatam quais são as 
visões e impactos que o individuo a ela ligada possuem desse local de trabalho em questão. 
O estudo contempla a empresa como um todo, através de uma visão holística, auxiliando a 
reter novos talentos, reprimindo a alta rotatividade de funcionários, promovendo engajamento e 
harmonia entre seus interesses, semeando um melhor ambiente, sendo designados pela alta 
gerencia, com propósito de entreter mais interesses pessoais para que se consigam atender melhor 
as necessidades do publico interno e externo. 
Segundo DAVIS (1992, p. 4) “O comportamento humano nas organizações é bastante 
imprevisível. Isso acorre porque ele nasce de necessidades humanas profundamente arraigadas e 
dos sistemas de valores”. 
Este trabalho tem como objetivo representar através de uma pesquisa bibliográfica desde os 
níveis gerenciais a importância do comportamento organizacional, seus valores e o equilíbrio entre 
a vida pessoal dos colaboradores, através de fundamentos do comportamento humano, 
administrando conflitos visando o comportamento humano relacionado ao ambiente de trabalho. 
 
2 REFERENCIAL TEÓRICO 
 
2.1 OS NÍVEIS ORGANIZACIONAIS 
De maneira geral, as empresas possuem três partes ou níveis hierárquicos dentro da 
organização, sendo elas o nível institucional, o nível gerencial ou intermediário e por último o nível 
técnico ou operacional. (CHIAVENATO, 2010) 
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Figura 1 – Níveis Organizacionais 
 
Fonte: Chiavenato (2010) 
O nível institucional é o mais alto entre os níveis da organização, e é nele onde se encontram 
os executivos, gestores, administradores e donos das respectivas empresas, além de todos que dão 
suporte direto a esse pessoal, como por exemplo, as secretárias, assistentes e até mesmo o conselho 
administrativo, no caso da maioria das sociedades anônimas.  
O nível institucional ou nível estratégico como é muito chamado, tem como função na 
organização traçar estratégias para superar as adversidades no ambiente inseguro e incerto do 
mercado, além de ser o nível também responsável por definir metas, estratégias, objetivos e a 
tomada de decisões. (CHIAVENATO, 2010) 
Já o nível intermediário, encontra- se entre os dois demais níveis, e atua como um mediador 
entre o nível institucional e o nível operacional, nele encontram- se os gerentes e os departamentos. 
Fundamental para este nível é a flexibilidade, devido servir como um “amortecedor” entre os outros 
dois níveis, que são entre si muito diferentes. 
Cuida também da escolha e da captação dos recursos necessários, bem como da distribuição 
e da colocação do que foi produzido pela empresa nos diversos segmentos do mercado. É o nível 
que lida com os problemas de adequação das decisões tomadas no nível institucional com as 
operações realizadas no nível operacional.  
Segundo Chiavenato (2010) O nível intermediário é geralmente composto da média 
administração da empresa, isto é, as pessoas ou os órgãos que transformam as estratégias elaboradas 
para atingir os objetivos empresariais em programas de ação, pois o nível institucional costuma 
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estar ligado ao nível operacional por uma linha simples, o topo à base da organização, fazendo com 
que cada subordinado tenha apenas um superior (CHIAVENATO, 2010, p. 45). 
Por último temos o nível operacional ou nível técnico, que popularmente é conhecido como 
o “chão de fábrica” devido estar localizado nas áreas inferiores da organização e cuida diretamente 
da parte técnica, como a produção por exemplo, os serviços da empresa, além de operações 
produtivas, financeiras, mercadológicas e informacionais. No nível operacional é onde ficam as 
instalações da empresa, linha de montagem e escritórios. (CHIAVENATO, 2010) 
Figura 2 – Quadro explicativo dos Níveis Organizacionais 
 
Fonte: Chiavenato (2010) 
 
2.2 FUNDAMENTOS DO COMPORTAMENTO INDIVIDUAL 
Analisando os elementos do comportamento organizacional fica expostamente evidente que 
o primeiro fator que interfere no comportamento e desempenho das organizações seja a própria 
pessoa através de suas características.  
O comportamento humano é particularizado por envolver inúmeros fundamentos e 
aprendizados que atingem diretamente as relações sociais e profissionais, fornecendo dados 
comportamentais em qual o individuo obtém fora da empresa. 
Segundo Davis (1992),  
Cada uma é diferente de todas as outras, provavelmente em milhares de maneiras, 
assim como cada uma das suas impressões digitais é diferente, tanto quanto se saiba. 
E essas diferenças são habitualmente substanciais em vez de pouco significativas 
(DAVIS, 1992, p. 10). 
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2.2.1 Características biográficas  
As características biográficas estão de imediatos acessíveis para os administradores, 
estabelecendo o primeiro conjunto a ser analisada juntamente a ficha pessoal do funcionário com 
uma maior facilidade, obviamente seria a idade, o sexo e estabilidade. 
a) Idade: embora disponha certa conformidade que o desempenho propende a decrescer com a 
idade, pesquisas não mostram esta relação, ao contrario, os empregadores percebem uma 
grande quantidade de qualidades positivas. Quanto mais velho você fica, menor será a 
possibilidade de perder seu emprego. Segundo Robbins (2005, p. 32) especialmente a 
experiência, bom senso, ética e o comprometimento são aliados para uma maior percepção;  
 
b) Sexo: há de certa maneira certo preconceito nessa questão polemica que abrange se 
mulheres podem ter relativamente o mesmo desempenho profissional que os homens, tais 
diferenças não existem. Segundo ROBBINS (2005) p. 33 “Não existe, por exemplo, 
qualquer diferença consistente entre homens e mulheres quanto ás habilidades de resolução 
de problemas, capacidade de analise, espírito competitivo, motivação, sociabilidade ou 
capacidade de aprendizagem”. Uma possível exceção na questão sobre o absenteísmo, 
geralmente o papel de mãe pode levar a ausência do trabalho; 
 
c) Estabilidade: Analisando a estabilidade de forma geral, o comportamento do individuo 
referente ao tempo de casa, mostra uma maior satisfação relativa ao absenteísmo e a 
rotatividade. De acordo com Robbins (2005, p. 34), a estabilidade é uma grande aliada para 
que haja um maior comprometimento, relacionada à experiência, incrementando em uma 
maior produtividade do funcionário.  
Tomando como base os conceitos citados à cima, contribuindo para uma futura seleção de 
candidatos, a idade tão pouco se relaciona com a produtividade, assim como os mais experientes 
evitam uma maior rotatividade. 
2.2.2 Habilidades 
Segundo Robbins (2005, p. 32) a habilidade “refere-se à capacidade de um individuo para 
desempenhar as diversas tarefas de uma função. É uma avaliação geral de tudo o que um indivíduo 
pode fazer”. Normalmente divididos por dois grupos de fatores: habilidades físicas e habilidades 
intelectuais.   
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Elas têm certas influencias quanto ao nível de desempenho e de satisfação do funcionário. É 
de extrema importância buscar uma correta harmonização em meio de habilidades e as demandas da 
função.  
a) Habilidades intelectuais: É necessária para o funcionamento de atividades mentais como a 
solução de problemas, raciocinar e pensar. Da mesma maneira que um teste de QI é 
elaborado para medir sua capacitação intelectual.  
Dunnette (1976, p. 478-483) destaca as sete habilidades intelectuais de maior relevância:  
 Aptidão para números – Habilidades para fazer cálculos rápidos e precisos, contador.  
 Compreensão verbal – habilidade para entender o que é lido ou escutado, gente de fabrica. 
 Rapidez de percepção – Identifica de maneira rápida e precisa semelhanças e diferenças, 
investigador de incêndios.  
 Raciocínio indutivo - identificar sequência lógica para resolver um problema, pesquisador 
de mercado.  
 Raciocínio dedutivo - lógica e avaliação de implicações de argumentos, supervisor. 
 Visualização espacial – imaginar a substituição de um objeto numa posição modificada, 
decorador de interiores.  
 Memória - reter e evocar experiências passadas e informações guardadas, vendedor.  
Segundo Bobko (1999, p. 561-589) nem sempre os testes de habilidades mentais seriam a 
melhor forma para promover e tomar certas decisões, isso pode causar certo impacto dentre grupos 
raciais ou étnicos. 
b) Habilidades Físicas: Segundo Robbins (2005, p. 35-36) da mesma forma que as habilidades 
intelectuais, elas exercem um grande papel nas funções complexas “que demandam o 
processamento de informações, habilidades físicas especificas ganham importância na 
realização bem-sucedida de serviços mais padronizados e não especializados” funções que 
exijam resistência física. 
Robbins (2005) também cita que as pessoas exercem suas habilidades em extensões 
diversificadas,  
Uma alta pontuação em uma habilidade não é garantida do mesmo sucesso nas 
demais. O bom desempenho do funcionário pode ser obtido quando os executivos 
definem quais dessas nove habilidades, e em que extensão, são necessárias para a 
Brazilian Journal of Development 
 
Braz. J. of Develop., Curitiba, v. 4, n. 3, Edição Especial, p. 671-686, jun. 2018. ISSN 2525-8761 
677  
realização das tarefas e se asseguram que os funcionários no cargo as tenham na 
medida certa (ROBBINS, 2005, p. 36). 
 
Sendo assim, as nove habilidades básicas no desempenho de tarefas físicas: 
Fatores de Força 
Força dinâmica. 
Habilidade em exercer força muscular repetidamente ou 
continuamente, por certo tempo; 
Força no tronco 
Habilidade em exercer força muscular usando os músculos do 
tronco (especialmente os abdominais); 
Força estática 
Habilidade em exercer força muscular em relação a objetos 
externos: puxá-Ios, empurrá-Ios, levantá-Ios, carregá-Ios ou baixá-
Ios. 
Força explosiva 
Habilidade em gastar um máximo de energia em uma ou uma série 
de ações explosivas; Exercer força muscular em investidas rápidas 
(energia muscular). 
Fatores de Flexibilidade 
Flexibilidade de 
extensão 
Habilidade em realizar movimentos de flexão rápidos e repetidos; 
Habilidade em estender os músculos do tronco e das costas o 
máximo possível; 
Flexibilidade dinâmica 
Capacidade para flexionar e estender os membros do corpo para 
trabalhar em posições incômodas ou contorcidas. 
Outros Fatores 
Coordenação motora 
Habilidade em coordenar movimentos simultâneos de diferentes 
partes do corpo; Capacidade de movimento seqüencial dos dedos, 
braços, pernas ou corpo para resultar em ação qualificada. 
Equilíbrio 
Habilidade em manter o equilíbrio apesar de forças desequilibrantes; 
Capacidade de manter o corpo numa posição estável e resistir a 
forças que provoquem perda de estabilidade. 
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Resistência 
Habilidade em manter o esforço máximo durante grandes períodos 
de tempo. Exercer força muscular contínua no tempo, com 
resistência à fadiga. Capacidade para manter atividade física que 
resulte em aumento da pulsação por um período prolongado. 
Fonte: Adaptado de HRMagazine, Publicada pela Society for human Resourse Management, Alexandria. 
c) Aprendizagem: é consequentemente qualquer metamorfose relativamente invariável no 
comportamento que ocorra como resultado de uma experiência. Existem três grandes teorias 
sobre aprendizagem: condicionamento clássico, condicionamento operante e seu 
desenvolvimento, a teoria da aprendizagem social. 
2.2.3 Diferença entre Condicionamento Clássico e Condicionamento Operante 
  
a) Condicionamento clássico: Teoria introduzida por Ivan Pavlov no inicio do século XX. 
Relatando que algumas formas de aprendizagem podem ser respostas involuntárias, 
emocionais e fisiológicas. Na época da introdução do condicionamento clássico, Pavlov, 
trabalhava em outro desenvolvimento de uma pesquisa, notando que o cão que ele usava 
para o experimento começava a salivar, não só quando a comida era dada, mas mesmo ao 
ouvir seus passos. É este incidente que influenciou Pavlov a estudar o conceito de 
aprendizagem. Ele conduziu uma experiência com a intenção de entender esse conceito. 
Cada vez que ao cão foi dado alimento ou até mesmo com a simples visão ou cheiro da 
comida, o cão começava a salivar. Podendo ser compreendido do seguinte modo. 
 
 
Estímulo incondicionado (comida)                                   Resposta incondicionada (salivação) 
 
Em seguida, ele soava um sino para ver se o cão iria salivar, mas isso não aconteceu. 
Estímulo neutro (sino)                                               Sem resposta (sem salivação) 
 
Em seguida, tocou a campainha e ofereceu a comida, o que fez o cão salivar. 
Estímulo incondicionado (comida) + Estímulo neutro (sino) → Resposta incondicionada (salivação) 
Fonte: psicoativo.com 
Segundo Robbins (2005, p. 38) dessa forma com os conceitos utilizados “podemos resumir o 
condicionamento clássico. Essencialmente, para aprender uma resposta condicionada, é preciso 
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criar uma associação entre um estimulo condicionado e um estímulo não condicionado. Quando 
ambos os estímulos, o provocador e o neutro, são igualados, o neutro passa a ser um estimulo 
condicionado e, assim, adquire as propriedades do estimulo não condicionado”. 
b) Condicionamento Operante: Desenvolvido pelo psicólogo americano B. F Skinner. Ele 
acreditava que “o comportamento operante refere-se a um comportamento voluntario 
ou aprendido, em contraste com o comportamento reflexivo ou não aprendido” 
(ROBBINS, 2005, p. 38).  
 
No condicionamento operante, ação está associada a consequências pelo organismo. Ações que são 
reforçadas tornam-se fortalecidas enquanto as ações que são punidas estão sendo enfraquecidas. Ele 
introduziu dois tipos de reforços; reforço positivo e reforço negativo. 
 
No reforço positivo, o indivíduo é apresentado a estímulos agradáveis que resultam no aumento do 
comportamento. Dar uma recompensa para um estudante por bom comportamento pode ser tomado 
como um exemplo.  
 
O reforço negativo é a ausência de estímulos desagradáveis. Por exemplo, terminar um trabalho 
escolar rápido, em vez de no último minuto, remove a tensão que o aluno sente. Em ambos os casos, 
o reforço funciona no sentido de aumentar um comportamento particular que é considerado como 
bom. 
 
2.3 EQUILÍBRIO ENTRE A VIDA PESSOAL E PROFISSIONAL DOS COLABORADORES 
Inúmeros fatores interferem na relação entre a vida pessoal e profissional de cada 
colaborador. Seja pelo surgimento de empresas globais, que funcionam com jornadas ininterruptas, 
pelo avanço da tecnologia, que fez com que os colaboradores levassem no bolso o trabalho e 
consequentemente, os conflitos e situações diversas que podem surgir no decorrer no dia, ou pela 
praticidade das técnicas ou profissões liberais, que permitem flexibilidade de horário e local para 
realizar o serviço. 
Dessa forma, o trabalho acaba tomando mais tempo e espaço na vida dos colaboradores do 
que o desejado, pois no período em que era para estarem em casa descansando, as preocupações 
continuam ativas na empresa, fazendo com que o mesmo fiquem cada vez mais insatisfeitos com o 
emprego.  
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Segundo Robbins (2006), 
Poucas famílias têm apenas um membro que trabalha fora atualmente. Os 
funcionários de hoje, em sua maioria, integram um casal de trabalhadores. Isto torna 
muito difícil para essas pessoas encontrar tempo para atender a compromissos 
domésticos, conjugais ou com os filhos, parentes e amigos (ROBBINS, 2006, p. 19). 
Como consequência disso, algumas organizações podem encontrar dificuldades em atrair e 
manter funcionários, se não souberem auxiliar os colaboradores a desenvolver o equilíbrio entre a 
vida pessoal e profissional. 
 
2.4 VARIÁVEIS DEPENDENTES E VARIÁVEIS INDEPENDENTES QUE INFLUENCIAM 
NO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 
Existem algumas variáveis que podem interferir no comportamento organizacional, elas são 
subdivididas em variáveis dependentes e variáveis independentes. 
As variáveis dependentes são os fatores que você deseja explicar ou prever e que são 
afetados por algum outro fator. Essas variáveis são enfatizadas como: 
a) Produtividade; 
b) Absenteísmo; 
c) Rotatividade; 
d) Cidadania Organizacional; 
e) Satisfação no Trabalho. 
Já as variáveis independentes, são descritas como a suposta causa de algumas mudanças em 
variáveis dependentes. Podendo ser classificadas como variáveis no nível do indivíduo, variáveis no 
nível do grupo e variáveis no nível do sistema organizacional. 
 
2.4.1 Variáveis no Nível do Indivíduo 
Ao entrar em uma organização, as pessoas carregam consigo uma bagagem.  Experiências 
que certamente irão interferir no seu comportamento no ambiente de trabalho. 
Tais características podem ser pessoais ou biográficas, como por exemplo, idade, sexo e 
estado civil; como também podem ser características de personalidade; estrutura emocional; valores 
e atitudes; e ainda, seus níveis básicos de capacitação. 
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Essas características já estão no indivíduo quando ele passa a fazer parte do quadro de 
funcionários da empresa, podendo sofrer pequenas alterações através do gerenciamento. Mesmo 
assim, elas possuem um grande impacto sobre o comportamento do colaborador. 
 
2.4.2 Variáveis no Nível do Grupo 
O comportamento individual é distinto ao comportamento em grupo, pois quando a pessoa 
está sozinha, ela terá que lidar apenas com as suas características, o que se torna fácil, quando 
comparado a lidar com as características de várias pessoas no mesmo ambiente. 
Para Robbins (2006), 
O comportamento de um grupo é mais do que a soma das ações dos indivíduos que 
fazem parte dele. A complexidade do modelo aumenta quando compreendemos que 
o comportamento das pessoas é diferente quando elas estão sozinhas e quando estão 
em grupo (ROBBINS, 2006, p. 23). 
 
2.4.3 Variáveis no Nível do Sistema Organizacional 
Assim como os grupos são mais que a soma de seus membros individuais, a organização 
também é que a soma dos grupos da qual é composta. 
Segundo Robbins (2006), 
O comportamento organizacional alcança seu mais alto nível de sofisticação quando 
somamos a estrutura formal ao nosso conhecimento prévio sobre o comportamento 
dos indivíduos e dos grupos (ROBBINS, 2006, p. 24). 
Dessa forma, o desenho da organização formal, os processos do trabalho e as funções; as 
políticas e práticas de gestão de recursos humanos – que englobam o processo de seleção, 
treinamentos e os métodos de avaliação de desempenho – e, a cultura interna da organização, tem 
impacto sobre as variáveis dependentes. 
O modelo abaixo deixa evidentes as cinco variáveis dependentes básicas e algumas variáveis 
independentes, respectivamente organizadas por nível de análise. 
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Figura 3 – Modelo Básico de Comportamento Organizacional 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Comportamento Organizacional, (ROBBINS, 2006, p. 24) 
É possível identificar que foram incluídos os conceitos de mudança e estresse no quadro 
acima, demonstrando que a dinâmica do comportamento e o fato de que o estresse no trabalho é um 
aspecto individual, grupal e organizacional. 
Pode-se observar que os três níveis de análise estão ligados entre si. Fazendo com que a 
estrutura da organização relacione-se com a liderança, por exemplo, significando que, esse vínculo 
demonstra que a autoridade e a liderança estão interligadas, permitindo que os executivos exerçam 
influência sobre o comportamento do grupo através da liderança da equipe. 
 
2.5 CONFLITOS NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL 
Para entendermos os conflitos dentro do ambiente organizacional, precisamos entender 
primeiramente o que é um conflito. 
O conflito é natural do ser humano e por isso tão presente no ambiente empresarial, que é 
composto por pessoas, das mais diversas opiniões e personalidades. 
Segundo Chiavenato (2004),  
O conflito é muito mais do que um simples acordo ou divergência: constitui uma 
interferência ativa ou passiva, mas deliberada para impor um bloqueio sobre a 
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tentativa de outra parte de alcançar os seus objetivos (CHIAVENATO, 2004, p. 
416). 
Dentro do ambiente organizacional, é muito comum existir conflitos devidos á grande 
diversidade de comportamentos, onde encontramos diferentes grupos de pessoas, com 
personalidades e valores distintos, o que consequentemente acarreta divergências de ideias e 
opiniões. 
De acordo com Berg (2012), 
O conflito nos tempos atuais é inevitável e sempre evidente. Entretanto, 
compreendê-lo, e saber lidar com ele, é fundamental para o seu sucesso pessoal e 
profissional (BERG, 2012, p.18). 
Segundo Burbridge e Burbridge (2012), os conflitos são naturais e em muitos casos 
necessários. É o motor que impulsiona as mudanças. No entanto muitos conflitos são desnecessários 
e destroem valores, causando prejuízo para as empresas e pessoas que trabalham nela. O principal 
desafio dos gestores é identificar os conflitos produtivos e contra produtivos e gerenciá-los. 
Existem alguns tipos de conflitos que podem ser observados dentro do ambiente 
organizacional, sendo eles: 
a) Conflitos funcionais: esse conflito é importante para as mudanças pessoais, grupais e 
sociais, pois ele combate a estagnação da concordância constante, além de promover o 
interesse pelo desafio.  
b) Conflitos disfuncionais: enquanto os conflitos funcionais contribuem para o 
desenvolvimento da equipe, os conflitos disfuncionais prejudicam o desempenho 
organizacional e do grupo.  
c) Conflito de relacionamentos: baseado nas relações interpessoais, o conflito de 
relacionamentos influencia diretamente na execução de tarefas, uma vez que a hostilidade e 
as diferenças na personalidade prejudicam a compreensão e, consequentemente, a 
realização de atividades.  
d) Conflito de tarefa: relacionado aos objetivos do trabalho, esse tipo de conflito, quando em 
nível baixo e moderado, pode ser produtivo, uma vez que estimula a discussão de ideias do 
grupo, contribuindo diretamente para o desempenho das atividades. 
e) Conflito de processo: este tipo de conflito relaciona-se à forma com que o trabalho é 
realizado. Em nível baixo, ele pode ser importante para o desenvolvimento da equipe. 
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Porém, quando atinge níveis altos, pode gerar dúvidas sobre as funções de cada membro, 
diminuir a produtividade e levar a um retrabalho.  
Os conflitos fazem parte da natureza humana. Não devemos atribuir ao conflito, ainda que 
profundo e complexo, uma conotação negativa. Afinal, dependendo do modo como é gerido pode 
ser uma fonte de criatividade, de mudança e de maior produtividade. 
Podemos identificar aspectos positivos e negativos nos conflitos, como por exemplo: 
Aspectos Positivos: 
a.  Podem estimular a inovação e a criatividade; 
b. O processo decisório organizacional pode ser melhorado; 
c. Soluções alternativas podem ser encontradas;  
d. Indivíduos e grupos podem contribuir com novas abordagens para os problemas. 
Aspectos Negativos: 
a. Podem causar estresse e insatisfação no trabalho; 
b. Podem reduzir o nível de comunicação entre os indivíduos; 
c. Podem ocasionar resistência à mudança; 
d. O comprometimento e a lealdade à organização podem ser afetados. 
Chiavenato (2004, p. 418), afirma que, “uma qualidade importante no administrador é sua 
qualidade de administrar conflitos”. 
O maior desafio então é saber escolher a melhor estratégia de resolução para cada caso, 
levando em consideração tudo que for importante, escutando os envolvidos e buscando aumentar os 
efeitos construtivos e minimizar os destrutivos, promovendo o bem estar entre as pessoas e o 
desenvolvimento da organização.  
O que sempre fará a diferença serão as pessoas, suas intenções e habilidades, por isso são 
tão importantes nas organizações, e estudar formas de auxiliar na sua convivência e bem estar se faz 
necessário e imprescindível para todo gestor a as organizações que desejam sucesso. 
 
3 MATERIAIS E MÉTODOS 
 Sob o ponto de vista do objeto, a pesquisa elaborada neste artigo, é uma pesquisa 
bibliográfica, pois foi baseada em trabalhos já existentes de outros autores. 
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No que se refere à natureza, a pesquisa considera-se básica, visto que o objetivo da mesma é 
gerar conhecimento através do seu conteúdo. 
Quanto à abordagem do problema, considera-se qualitativa, pois consiste em fundamentação 
teórica, em trabalhos, pesquisas e teorias de outros autores. 
Do objetivo, caracteriza-se como descritivo, pois será possível obter uma discussão a 
respeito do assunto exposto na pesquisa, identificando a importância do Comportamento 
Organizacional eficaz, a nível individual e em grupo. 
Finalmente, sob o ponto de vista dos procedimentos técnicos, considera-se pesquisa 
bibliográfica, pois foi desenvolvida com base em materiais já elaborados, dispondo de livros e 
artigos científicos, relacionados ao assunto. 
 
4 CONCLUSÃO 
Com base nas pesquisas referentes ao assunto do presente artigo, fica evidente que, para 
manter um clima agradável no ambiente organizacional, deve-se saber lidar com diversos conflitos 
e comportamentos dos colaboradores, tanto de modo grupal quanto individual.  A fim de se obter 
uma equipe capaz de dispor as suas diferenças e individualidades para o bem comum, para obter 
êxito nos objetivos propostos pela organização. 
Pode-se concluir com o presente artigo, que o Comportamento Organizacional de modo 
eficaz, atua diretamente no auxílio para administrar conflitos intra e interpessoais, no que diz 
respeito a líderes e liderados. 
Saber tratar as pessoas de maneira respeitosa, superando as barreiras comportamentais, faz 
com que a organização se torne mais forte, agregando profissionais que realmente vestem a camisa 
da empresa, superando juntos as diferenças e usando suas características ímpares como um 
diferencial positivo para a organização. 
Em vista do exposto, compreende-se a importância de se ter de modo eficaz, a administração 
de conflitos através do estudo do Comportamento Organizacional, tanto em nível individual, quanto 
em nível grupal. 
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